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Trong bối cảnh tái cấu trúc chuỗi cung ứng toàn cầu và cạnh tranh thu hút vốn đầu tư quốc tế ngày càng mạnh mẽ, công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) tiếp tục giữ vai trò đặc biệt quan trọng đối với tăng trưởng, xuất khẩu và tạo việc làm. Nghiên cứu đề xuất mô hình ban đầu gồm 6 nhóm yếu tố: uy tín và thương hiệu tổ chức, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, chính sách lương thưởng và phúc lợi, môi trường và văn hóa tổ chức, chương trình đào tạo và thăng tiến và ảnh hưởng xã hội. Phương pháp nghiên cứu chủ yếu là khảo sát định lượng, thu thập dữ liệu từ đối tượng là sinh viên đang học tập tại các trường đại học công lập trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh, đồng thời sử dụng các kỹ thuật phân tích thống kê hiện đại để kiểm định các giả thuyết đề ra. Kết quả cho thấy 5/6 yếu tố có ảnh hưởng đáng kể đến ý định làm việc. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất một số hàm ý quản trị nhằm nâng cao sức hấp dẫn của công ty FDI đối với nguồn nhân lực trẻ.
Từ khóa: công ty FDI, ý định lựa chọn nơi làm việc, ý định làm việc, sinh viên.

1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế và dịch chuyển chuỗi cung ứng toàn cầu, khu vực doanh nghiệp có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) tiếp tục giữ vai trò quan trọng đối với tăng trưởng, xuất khẩu và tạo việc làm tại Việt Nam. Tại TP. Hồ Chí Minh, nơi tập trung nhiều doanh nghiệp FDI và nhiều trường Đại học nói chung và các trường Đại học công lập nói riêng, nhu cầu kết nối giữa doanh nghiệp với nguồn nhân lực trẻ ngày càng trở nên rõ nét. Sự bùng nổ của khu vực kinh tế này mở ra một không gian phát triển nghề nghiệp đầy tiềm năng nhưng cũng tạo ra áp lực cạnh tranh khốc liệt đối với lực lượng lao động trẻ. Tuy nhiên, cơ hội việc làm lớn không đồng nghĩa với việc sinh viên sẵn sàng lựa chọn doanh nghiệp FDI là nơi làm việc sau tốt nghiệp, bởi ý định này còn chịu tác động của nhiều yếu tố như uy tín tổ chức, chính sách đãi ngộ, cơ hội phát triển nghề nghiệp và ảnh hưởng xã hội. Khác với những thế hệ trước thường đề cao tính ổn định cơ học, sinh viên hiện nay có xu hướng xem xét các cơ hội việc làm dưới nhiều lăng kính phức tạp hơn. Họ không đơn thuần tìm kiếm một công việc với mức lương cạnh tranh, mà còn bị chi phối mạnh mẽ bởi thương hiệu uy tín của nhà tuyển dụng, văn hóa doanh nghiệp, lộ trình đào tạo, cũng như những áp lực từ mạng lưới quan hệ xã hội. Dù các công ty FDI mang lại nhiều ưu thế, nhiều doanh nghiệp vẫn lúng túng và gặp khó khăn trong bài toán thu hút hay giữ chân nhân tài trẻ do chưa giải mã được chính xác các yếu tố thực sự chi phối quyết định ứng tuyển của họ. Điều này dẫn đến sự lãng phí nguồn lực truyền thông tuyển dụng, dễ gây bão hòa thông tin và làm giảm sức cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường nhân sự.
Xuất phát từ những vấn đề trên, nghiên cứu này được thực hiện nhằm xác định và đánh giá các yếu tố ảnh hưởng đến ý định làm việc trong các công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI), với phạm vi nghiên cứu tập trung vào sinh viên đang theo học tại các trường Đại học công lập trên địa bàn TP. Hồ Chí Minh - trung tâm kinh tế lớn, nơi tập trung đông đảo sinh viên và có mức độ thu hút FDI cao nhất cả nước.
2. Cơ sở lý thuyết và mô hình nghiên cứu liên quan
2.1. Cơ sở lý thuyết
2.1.1. Công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI)
Quỹ Tiền tệ Quốc tế - IMF (2009) đã đưa ra khái niệm đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) như sau: "Đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) là một hạng mục đầu tư quốc tế phản ánh mục tiêu của một chủ thể cư trú tại một nền kinh tế nhằm thu được lợi ích lâu dài từ một doanh nghiệp cư trú tại một nền kinh tế khác. Lợi ích lâu dài bao hàm sự tồn tại của một mối quan hệ dài hạn giữa nhà đầu tư và doanh nghiệp, đồng thời nhà đầu tư có mức độ ảnh hưởng đáng kể đối với việc quản lý doanh nghiệp đó. Mối quan hệ đầu tư trực tiếp được xác lập khi nhà đầu tư sở hữu từ 10% trở lên số cổ phần thông thường hoặc quyền biểu quyết tại doanh nghiệp.". Nghiên cứu này tiếp cận công ty FDI theo quan điểm “công ty FDI là công ty có vốn của người nước ngoài và có sự quản lý trực tiếp của người nước ngoài”.
2.1.2. Ý định làm việc
Ý định làm việc được hình thành trên nền tảng của khái niệm ý định hành vi. Theo Warshaw và Davis (1985), ý định hành vi là mức độ mà cá nhân lập kế hoạch một cách có ý thức để thực hiện hoặc không thực hiện một hành vi trong tương lai. Theo Fishbein và Ajzen (1975), ý định hành vi là sự biểu thị mức độ sẵn sàng của cá nhân khi thực hiện một hành vi xác định và được xem là tiền đề trực tiếp dẫn tới hành vi thực tế. Trong nghiên cứu này, nhóm tác giả sử dụng ý định làm việc trong các công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài được hiểu là mức độ sẵn sàng, ưu tiên và quyết tâm của sinh viên đối với việc lựa chọn công ty FDI như một điểm đến nghề nghiệp trong tương lai. 
2.2. Các mô hình nghiên cứu liên quan
2.2.1. Vai trò trung gian của việc sử dụng các nền tảng truyền thông xã hội thúc đẩy mối quan hệ giữa sức hấp dẫn của nhà tuyển dụng và ý định ứng tuyển của thế thế Z như thế nào của (El-Menawy và Saleh, 2023)
Trong nghiên cứu “How does the mediating role of the use of social media platforms foster the relationship between employer attractiveness and generation Z intentions to apply for a job?” (El-Menawy và Saleh, 2023) xem xét mối quan hệ giữa sức hấp dẫn của nhà tuyển dụng và ý định ứng tuyển của thế hệ Z, đồng thời kiểm định vai trò trung gian của việc sử dụng các nền tảng mạng xã hội. Kết quả cho thấy, sức hấp dẫn của nhà tuyển dụng có ảnh hưởng tích cực đến ý định ứng tuyển; đồng thời, mạng xã hội đóng vai trò trung gian trong mối quan hệ này. Đáng chú ý, khi đánh giá nhà tuyển dụng, nhóm người trẻ trong nghiên cứu ưu tiên giá trị kinh tế, giá trị xã hội, uy tín và cơ hội phát triển hơn các khía cạnh như tính đa dạng trong công việc, môi trường làm việc hay cân bằng công việc - cuộc sống.
2.2.2. Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định làm việc tại doanh nghiệp có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) của sinh viên thành phố Hà Nội (Phan Thị Thanh Hoa và cộng sự, 2021).
Các nhân tố ảnh hưởng đến ý định làm việc tại doanh nghiệp có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) của sinh viên thành phố Hà Nội. Dựa trên các lý thuyết như TRA, TPB, nhóm tác giả đề xuất mô hình gồm 7 nhân tố ảnh hưởng đến ý định làm việc tại doanh nghiệp FDI của sinh viên thành phố Hà Nội, bao gồm: ảnh hưởng xã hội, chính sách và môi trường tổ chức, cơ hội đào tạo và thăng tiến, thách thức trong công việc, chính sách lương thưởng, sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức và uy tín - thương hiệu tổ chức. Kết quả nghiên cứu cho thấy, cả 7 nhân tố đều có tác động cùng chiều đến ý định làm việc. Trong đó, chính sách lương thưởng là yếu tố có tác động mạnh nhất, còn cơ hội đào tạo và thăng tiến có tác động yếu nhất.
2.2.3. Mô hình nghiên cứu đề xuất
Qua các công trình nghiên cứu trước đây thì nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến ý định làm việc trong các công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI), riêng tại Việt Nam còn khá ít. Trên quan điểm kế thừa và tiếp tục phát triển những công trình nghiên cứu trước đây, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như sau: (Hình 1)
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Hình 1: Mô hình nghiên cứu đề xuất các yếu tố ảnh hưởng đến ý định làm việc trong các công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) của sinh viên các trường Đại học công lập tại Thành phố Hồ Chí Minh
Nguồn: Tác giả tổng hợp, 2026
3. Phương pháp nghiên cứu
Dữ liệu trong nghiên cứu này được thu thập trực tiếp bằng bảng câu hỏi thang đo Likert 5 mức độ được sử dụng để đo lường các khái niệm nghiên cứu trong mô hình phân tích nhân tố với mức độ từ 1 đến 5 (với 1: hoàn toàn không đồng ý, 5: hoàn toàn đồng ý). Cỡ mẫu được xác định theo tác giả Nguyễn Đình Thọ (2011), kích cỡ mẫu tối thiểu gấp 5 lần số biến, tốt nhất gấp 10 lần. Với 34 biến quan sát ban đầu của các thang đo đề xuất, vậy để tiến hành EFA, cỡ mẫu tối thiểu của nghiên cứu là 34*5 = 170. Để đảm bảo số lượng mẫu tối thiểu, trong quá trình thu thập dữ liệu sẽ phải loại bỏ những phiếu khảo sát không đạt yêu cầu, tác giả đã phát ra số lượng lớn phiếu khảo sát và thu về 413 mẫu với 346 mẫu đạt yêu cầu, bằng hình thức bảng hỏi trực tuyến, được triển khai trực tiếp tại các lớp học và chia sẻ qua các kênh trực tuyến theo phương pháp chọn mẫu thuận tiện.
4. Kết quả nghiên cứu
4.1 . Kết quả kiểm định Cronbach’s Alpha
Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo cho thấy, sau khi kiểm định các nhân tố, hệ số Cronbach’s Alpha tổng các thang đo thành phần đều lớn hơn 0.6, thấp nhất là nhân tố thuộc thang đo Ảnh hưởng của xã hội (AHXH - 0.801), Tuy nhiên, biến UT5 bị loại do có hệ số tương quan biến - tổng là 0.231 (< 0.3). Sau khi loại UT5, hệ số Cronbach’s Alpha của thang đo Uy tín và thương hiệu tổ chức tăng từ 0.816 lên 0.874. Các biến còn lại đều đạt tiêu chuẩn về giá trị hội tụ và độ tin cậy, đủ điều kiện để thực hiện phân tích nhân tố khám phá (EFA).
4.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá
Kết quả sau khi phân tích EFA biến phụ thuộc cho thấy hệ số KMO của nhóm biến Ý định làm việc trong công ty FDI là 0.853, thỏa mãn điều kiện 0.5 < KMO < 1 với mức ý nghĩa là Sig. < 0.001 trong kiểm định Barletts (Sig < 0.05). Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA cho thấy, có một nhóm nhân tố được rút trích ra với giá trị Eigen lớn hơn 1 và trị số phương sai trích là 61,533%, điều này có nghĩa là biến Ý định làm việc trong công ty FDI giải thích được 61,533% sự biến thiên của các biến quan sát.
Phân tích EFA cho thang đo các nhân tố tác động đến ý định làm việc trong công ty FDI của sinh viên các trường đại học công lập tại TP. Hồ Chí Minh, kết quả cho thấy hệ số KMO của nhóm biến nhân tố tác động là 0.898 > 0.5. Vậy thang đo các nhân tố tác động đến ý định làm việc tại công ty FDI được xem là phù hợp để phân tích EFA.  Trong quá trình phân tích, 01 biến quan sát là DT1 không đạt yêu cầu về hệ số tải nhân tố (< 0.5) nên đã bị loại. Kiểm định Bartlett’s về sự tương quan của các biến quan sát (Sig. = 0.000 < 0.05) chứng tỏ các biến có tương quan chặt chẽ với nhau. Điểm dừng khi rút trích các nhân tố tại eigenvalues = 1.138 > 1. Phương sai trích là 66.935% > 50% là đạt yêu cầu, 27 biến quan sát còn lại đều có hệ số tải nhân tố > 0.5, điều này thể hiện kết quả phân tích nhân tố là phù hợp và số nhân tố trích được là 06 hoàn toàn phù hợp với lý thuyết về ý định làm việc tại công ty FDI.
Kết quả cho thấy, tất cả các biến có mối liên quan tuyến tính ở mức ý nghĩa α < 0.01, tất cả các hệ số tương quan tuyệt đối giữa các biến dao động trong khoảng -1 ≤ r ≤ 1. Do đó, tất cả các biến đều đạt yêu cầu trong phân tích hồi quy tuyến tính bội.
4.3. Kết quả phân tích hồi quy tuyến tính
Kết quả cho thấy R2 hiệu chỉnh bằng 0.578 có nghĩa là 57.8% sự biến thiên của YD (Ý định làm việc trong công ty FDI) được giải thích bởi sự biến thiên của 06 biến độc lập UT, PH, LT, MT, DT, AHXH. Đồng thời trị số F có mức ý nghĩa với Sig. < 0.001 (< 0.05) chứng tỏ mô hình hồi quy tuyến tính bội được xây dựng là phù hợp với dữ liệu nghiên cứu và có ý nghĩa thống kê ở mức 5%.
Phân tích hồi quy tuyến tính bội cho thấy trong 06 nhân tố đưa vào mô hình, có 05 nhân tố là UT, PH, LT, DT và AHXH có ảnh hưởng đến ý định làm việc trong công ty FDI (Sig < 0.05). Nhân tố MT (Sig = 0.487 > 0.05) nên không có ý nghĩa thống kê trong mô hình.
Mô hình nghiên cứu xác định các nhân tố ảnh hưởng đến ý định làm việc trong công ty FDI của sinh viên các trường đại học công lập tại TP. Hồ Chí Minh với hệ số hồi quy chưa chuẩn hóa được thiết lập có dạng hàm như sau:
YD = 0.301 + 0.148*UT + 0.183*PH + 0.181*LT + 0.293*DT + 0.201*AHXH+ ε
5. Kết luận và đề xuất
Mục tiêu nghiên cứu của đề tài là nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến ý định làm việc trong các công ty có vốn đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) của sinh viên các trường Đại học công lập tại TP. Hồ Chí Minh. Theo kết quả nghiên cứu, tác giả xác định được các yếu tố như sau: (1) Chương trình đào tạo và thăng tiến, (2) Ảnh hưởng xã hội, (3) Chính sách lương thưởng và phúc lợi,(4) Sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức, (5) Uy tín và thương hiệu tổ chức.
Trong đó, chương trình đào tạo và thăng tiến là yếu tố có tác động mạnh nhất, còn uy tín và thương hiệu tổ chức có tác động yếu nhất. Dựa vào kết quả nghiên cứu và mức độ tác động của các nhân tố, tác giả đề xuất một số hàm ý quản trị nhằm giúp các doanh nghiệp FDI nâng cao khả năng thu hút và giữ chân nguồn nhân lực trẻ như sau: Trước hết, việc thiết kế lộ trình đào tạo và thăng tiến cá nhân hóa là yếu tố then chốt, doanh nghiệp không chỉ cung cấp kiến thức chuyên môn mà cần xây dựng sơ đồ phát triển nghề nghiệp rõ ràng, giúp sinh viên thấy được tương lai bền vững. Song song đó, cần tận dụng sức mạnh của ảnh hưởng xã hội thông qua việc kết nối với mạng lưới cựu sinh viên và đẩy mạnh truyền thông trên mạng xã hội để tạo dựng niềm tin từ cộng đồng. Về mặt kinh tế, chính sách lương thưởng và phúc lợi phải đảm bảo tính cạnh tranh và minh bạch, kết hợp các gói đãi ngộ linh hoạt nhằm tạo động lực vật chất mạnh mẽ. Đặc biệt, để tối ưu hóa nguồn lực, tổ chức cần chú trọng sự phù hợp giữa cá nhân và tổ chức bằng cách minh bạch hóa bảng mô tả công việc, đảm bảo giá trị cốt lõi của doanh nghiệp tương thích với kỳ vọng của ứng viên. Cuối cùng, việc khẳng định uy tín và thương hiệu công ty thông qua môi trường làm việc chuyên nghiệp, thượng tôn pháp luật sẽ là nền tảng vững chắc nhất. Sự kết hợp hài hòa giữa các giải pháp này không chỉ thu hút nhân tài mà còn củng cố niềm tin và cam kết gắn bó lâu dài của thế hệ nhân lực trẻ trong bối cảnh hội nhập quốc tế.
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Factors influencing public university students’ intention to work for FDI enterprises in Ho Chi Minh City
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ABSTRACT:
Against the backdrop of global supply chain restructuring and intensifying competition for international investment, foreign direct investment (FDI) enterprises continue to play a vital role in economic growth, export expansion, and job creation. This study develops an initial research model comprising six groups of factors: organizational reputation and employer branding, person–organization fit, compensation and benefits policies, organizational environment and culture, training and promotion opportunities, and social influence. Employing a quantitative survey approach, the research collects data from students at public universities in Ho Chi Minh City and applies modern statistical techniques to test the proposed hypotheses. The findings indicate that five of the six factors significantly influence students’ intention to work for FDI enterprises. Based on these results, the study offers managerial implications for strengthening the attractiveness of FDI enterprises to young human resources.
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